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El estudio denominado: Liderazgo transformacional y el clima organizacional en el 
personal del establecimiento de salud I4-Los Algarrobos, Piura 2019, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. El estudio planteó la hipótesis: Existe relación significativa directa entre el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del establecimiento 
de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. La muestra de estudio fue de 109 
trabajadores utilizándose el muestreo intencional. El estudio fue cuantitativo, de tipo 
descriptivo - correlacional transversal, con un diseño no experimental. La técnica que se 
desarrolló fue la técnica de la encuesta y el cuestionario, validaron dos cuestionarios con 
respuestas de escala ordinal con los coeficientes .902 para la encuesta de la variable 
liderazgo transformacional y .879 para la encuesta de la variable clima organizacional. 
Para el procesamiento de la información se utilizó el software SPSS versión 22. Los 
resultados se presentaron a través de tablas de contingencia y los estadísticos rho y sig. 
Los resultados correlaciónales muestran que existe relación significativa directa entre el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del establecimiento 
de Salud I4 (rho=.408 y sig.=.000), asimismo se encontró que las dimensiones del 
liderazgo transformacional estimulación intelectual, motivación inspiracional, 
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The study called: Transformational Leadership and Organizational Climate in the staff 
of the health facility I4-Los Algarrobos, Piura 2019, aimed to determine the relationship 
that exists between transformational leadership and organizational climate in health 
facility staff I4 - Los Algarrobos - Piura, 2019. The study proposed the hypothesis: There 
is a significant direct relationship between the transformational leadership and the 
organizational climate in the staff of the health facility I4 - Los Algarrobos - Piura, 2019. 
The study sample was of 109 workers using intentional sampling. The study was 
quantitative, of descriptive - correlational transversal type, with a non experimental 
design. The technique that was developed was the technique of the survey and the 
questionnaire, validated two questionnaires with answers of ordinal scale with the 
coefficients .902 for the survey of the transformational leadership variable and .879 for 
the survey of the organizational climate variable. SPSS software version 22 was used to 
process the information. The results were presented through contingency tables and the 
rho and sig statistics. The correlation results show that there is a significant direct 
relationship between the transformational leadership and the organizational climate in 
the personnel of the health facility I4 (rho = .408 and sig. =. 000), likewise it was found 
that the transformational leadership dimensions intellectual stimulation, Inspirational 
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Una explicación de la realidad problemática implica contextualizar el liderazgo 
como una gestión muy eficiente en las organizaciones de salud porque acopla el trabajo 
delpersonal con los diversos servicios que se otorga a la comunidad. Por medio del cual, 
el director, personal asistencial y/o administrativo logrará alcanzar un comportamiento 
exitoso y ejemplar en una empresa y/o institución. 
 
En tanto se asevera que el siglo XXI se necesita una nueva concepción de líderes y 
no de gestores, esto quiere decir que, en una institución se necesita un estilo de líder 
que apoye al progreso y bienestar de todos los miembros; para que ellos brinden un 
servicio con calidad y calidez, que se basen en los principios y valores tratando de 
optimizar los grados de eficacia y eficiencia en el departamento de los servicios de 
salud. Se agrega que el tipo de líder que agrupa todas las realidades para conseguir 
aquellos objetivos es el liderazgo transformacional, ya que aquí el líder engrandece el 
grado de conciencia de sus subalternos sobre la relevancia y el valor de los objetivos 
idealizados; apoyo a sus subalternos que conforman su grupo de trabajo para que 
eleven sus beneficios propios, llevándolos a favorecer un fundamento bueno como la 
felicidad del grupo o de la institución1 . 
 
En Chile el estudio de Bustamante, Grandón y Lapo explica que en 2 hospitales de 
alta complejidad de Chile la dimensión identidad y motivación laboral si afectarían el 
clima organizacional. Obviamente estas son variables íntimamente ligadas al liderazgo 
transformacional porque representa a la actitud de los funcionarios hacia la realización 
de un esfuerzo individual y/o colectivo para poder alcanzar exitosos resultados que 
intervengan positivamente el clima organizacional. Por tanto, el profesional de salud 
en especial el que ejerce un cargo de autoridad tiene una función relevante en la toma 
de decisión, por ello debe poseer la capacidad para irrumpir en tareas que afecten y 
favorezcan positivamente el clima organizacional2 . 
 
Asimismo, el golpe propicio del liderazgo transformacional en las respuestas 
apasionadas y anímicas de los individuos de la institución, mediante los indicadores 
del estímulo intelectual, consideración individual, motivación inspiracional e 
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influencia idealizada, genera paralelamente progresos en el desempeño de los 
individuos, el grupo y los líderes que apresuradamente se adecuan a la diversidad de 
exigencias institucionales y contenidos por lo que es viable conseguir un Clima 
Organizacional propicio3 . 
 
Cuando se define el Clima Organizacional, se realiza teniendo en cuenta el medio 
social y psicológico de una institución, que determina la conducta de los individuos 
inmersos en ella. Una moral alta propicia un clima aceptable, leal, amable, cálido y 




Por otra parte, a nivel de nuestro país las investigaciones dan cuenta que el clima 
organizacional es sumamente importante para los trabajadores de salud, Calcina llego 
a la conclusión que 71.4 se ubican en un nivel regular del clima Organizacional y 
28.6% en el nivel muy bueno5. 
 
Una realidad similar es la que se considera sobre el clima organizacional, cuyo 
resultado muestra que el clima organizacional distinguido por el personal del Hospital 
fue promedio 64% pero un 12.9% del personal lo distinguieron como un clima sano. 
En tanto de las 11 dimensiones analizadas, el clima que se apreció fue por corregir, 
menos la dimensión identidad. No obstante, la dimensión identidad según grupos 
ocupacionales enfermeras, técnicos, artesanos y otros profesionales, mantuvo un clima 
por reparar6. 
 
Además, en el Perú en un estudio realizado por Chavesta, Lizarzaburu y Sosa nos 
manifiesta que las enfermeras formadas tienen una concepción imprecisa de liderazgo 
transformacional generando que la practiquen de acuerdo a su propio juicio y además 
se visualiza un problema en el liderazgo de las enfermeras dentro de la institución. A 
pesar de ello también son conscientes que las particularidades y cimientos que respalda 
este liderazgo son: empatía, carisma, solidez de formación, autoanálisis y humanismo. 
Por otra parte, inculpan la responsabilidad de presentar problemas de liderazgo a la 
poca capacitación, desequilibrio económico, baja autoestima profesional/elitismo 
3  
médico, falta de independencia profesional, temor/comodismo, poco interés y 
motivación, exclusión del sexo/machismo y dominio político7. 
 
Para que la organización demuestre una óptima calidad en sus servicios, es 
imprescindible que los profesionales desempeñen su labor en ambientes agradables y 
de buena armonía, no obstante; se apreció que en diversas áreas del Hospital Nacional, 
existen una gran mayoría de quejas, incompatibilidad por los horarios, exceso de 
trabajo y la falta de compenetración entre compañeros con el jefe de servicio8. 
 
A través del presente estudio se justificará la variable liderazgo transformacional, 
con el fin de conceptualizar el liderazgo y dar a conocer si es que dicho personal se 
está viendo afectado para poder desenvolverse en un buen clima dentro de su 
organización , y con ello plantear estrategias para poder obtener lideres triunfantes. 
 
La investigación sobre el liderazgo transformacional y su correlación con el clima 
organizacional, trata de saber cómo se desarrolla la gestión del personal para lograr 
instaurar, administrar, planear e inspeccionar los procedimientos que establezcan un 
excelente rendimiento de los profesionales de salud, por este motivo, se hace hincapié 
para poder considerar que desde este estudio se podrá instaurar los ambientes 
necesarios y peculiaridades para apreciar ambas variantes. A partir de este estudio se 
logrará disponer de las particularidades del liderazgo transformacional y su clima 
organizacional, para ver de qué manera se están desarrollando en el personal del 
establecimiento de salud de los Algarrobos, de esta manera se podrá delimitar el 
cuestionario preciso para analizar las dos variantes, el cual ayudará a que exista 
información necesaria sobre las variables y que se pueda fomentar estudios a futuro 
sobre liderazgo. 
 
Esta investigación se realizará en el E.S.I-4. Los Algarrobos –Piura, ubicado en un 
espacio geográfico que concentra un parque, un centro de esparcimiento, comunal y la 
parroquia. Actualmente atiende a una población de 32 mil 890 personas, esta población 
abarca los distritos de Piura y Veintiséis de Octubre. Entre los servicios que brindan 
tenemos a Oficina de Admisión, Oficina de SIS, Triaje, Medicina General, Tópico, 
Obstetricia, Enfermería, Laboratorio, Odontología, Farmacia, Psicología, Salud 
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Ambiental. En esta realidad subsisten diversas realidades entra las que destaca la 
escasa estimulación que brinda la institución para acrecentar los conocimientos del 
personal desligándose con ello preferencias en consideración a personal que acceden a 
capacitaciones que no es para todo el personal. De otro lado la inusitada rapidez de las 
labores del personal de salud puede provocar una rutinariedad en el trato motivacional 
que se tiene con los trabajadores de la el E.S.I-4. Los Algarrobos –Piura. 
 
Por lo tanto, de continuar esta problemática pueden limitarse la eficiencia del 
personal porque no coexiste en su entorno un liderazgo proactivo que derive en un 
buen clima organizacional desconociendo todas sus fortalezas y no aprovechándolas al 
máximo. El análisis puede generar un conocimiento de los aspectos más relevantes del 
liderazgo que puede aumentar la posibilidad de un buen clima organizacional y obtener 
una eficiencia en su profesionalismo a futuro. 
 
Desde esta perspectiva se necesita una exhaustiva búsqueda de los trabajos previos 
realizados que alcancen la opinión de carácter internacional, nacional, regionales y 
locales: 
 
A nivel internacional, según Agudelo y Echeverry (Colombia) 9 realizaron la 
investigación sobre: Clima organizacional en un hospital público de Quindío 
Colombia, tuvo la finalidad de establecer la descripción de la variante. El estudio se 
enmarco dentro del enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, además se trabajó con un 
muestreo total de 114 funcionarios asistenciales. Se obtuvo como resultado, que el 
clima organizacional se relaciona positivamente de manera significativa con la 
dimensión de relaciones interpersonales. Asimismo, se concluyó que para los 
funcionarios se tiene una intercomunicación agradable que se relaciona con una actitud 
positiva para con los demás miembros del servicio; de igual manera se manifestó que 
es importante sostener relaciones interpersonales con su medio externo para 
comprender el alcance de un liderazgo participativo en el entendimiento del clima 
organizacional. 
En tanto en el estudio de Díaz, Rodríguez, Balcindes (Cuba) 10 sobre el: Clima 
Organizacional detectaron que el personal de salud de nivel I de atención primaria de 
Atencion, cuyo obtjetivo fue establecer conocer el nivel de la variante de estudio. 
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Cuantitativo, descriptivo-transversal. La muesta estuvo conformado por 68 enfermeras 
que integraban los grupos básicos, que se les tomo el Inventario del Clima 
organizacional. Los resultados fue que se obtuvo a nivel de dirección, en sus 
subcategorías de estímulo a la excelencia, al trabajo en equipo y a la solución de 
conflictos, un nivel satisfactorio. Estos resultados valoran la estimulación, motivación 
y comunicación de los superiores como un trascendente aporte al clima organizacional. 
Aunque a nivel de motivación en función de retribución o compensación es todavía 
una necesidad equilibrar la carga laboral y el aporte económico sobre lo laborado. 
 
A nivel nacional, en cuanto a la investigacion de Velasquez (Perú) 11 titulado: 
Liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal de Enfermería 
del Hospital Regional de Ayacucho, 2017, su objetivo fue determinar la relación que 
existe entre ambas variantes. Para ello se efectuo un estudio cuantitativo, de tipo 
descriptivo-correlacional, ademas se realizo un muestreo no probabilistico quedando 
constitudo el analisis de 50 enfermeras. A quienes se les aplico dos cuestionarios que 
miden las varientes como son el liderazgo transformacional y el clima organizacional; 
en donde se obtuvo que en el personal (88%) el liderazgo transformacional es 
deficiente y otro tanto (12%) define que es regular; referente al clima organizacional 
un 54% refiere que es regular, es deficiente (40%) y bueno (6%). Donde se concluyó 
que el liderazgo transformacional se correlaciona de manera moderada y significativa 
con el clima organizacional; la dimensión estimulación intelectual se correlación de 
manera baja y significativa con el clima organizacional; además hay relación directa 
moderada entre la motivación inspiracional y el clima organizacional; relación directa 
moderada entre la consideración individual y el clima organizacional, finalmente existe 
relación directa moderada entre la influencia idealizada y el clima organizacional (Tau 
B=0,485). 
 
Silvia (Lima) 12 en su investigacion denominada: Liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital 
nivel IV Lima 2018, se presentó con la finalidad de conocer la correlación entre ambas 
variantes. El estudio se enmarco en el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo- 
correlacional, de diseño no experimental. La muestra fue de 115 enfermeros, a quienes 
se les aplico dos cuestionarios que fueron el cuestionario de liderazgo transformacional 
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hecho por Bass y Avolio que consta de 40 preguntas y el cuestionario de compromiso 
organizacional hecho por Meyer y Allen que constan de 21 preguntas. Los resultados 
mostraron que el liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con 
el compromiso organizacional, ya que el grado de significancia fue de p < .05 y Rho 
de 0,770. 
 
Mallque (Lima) 13 en su trabajo sustentado: Liderazgo transformacional y clima 
organizacional de los usuarios internos del Centro Médico Ocupacional 
Medsolutions. Magdalena del Mar. Donde el objetivo fue determinar la correlación 
entre ambas variantes. Con un enfoque del estudio cuantitativo, de tipo descriptivo- 
correlacional, de diseño no experimental y transversal; mantuvo una muestra de estudio 
de 50 usuarios. A quienes se les aplico dos cuestionarios que midieron las variantes 
liderazgo transformacional y el clima organizacional. Referente al resultado final se 
obtuvo que el 60% de los usuarios aprecien que el Liderazgo practicado es muy eficiente 
y por ende se percibe un Clima Organizacional positivo; rechazando la hipótesis nula; 
lo que determina que hay una correlación moderada directa. 
 
Rojas (Lima) 14 en su estudio: Liderazgo transformacional y desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hipólito Unánue - Lima, 2016. 
Cuya finalidad fue establecer la correlación entre ambas variantes. El estudio se 
enmarco dentro del enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con un 
diseño no experimental-transversal. Se trabajó con una población de 331 empleados, 
la muestra fue de 50 empleados. A quienes se les aplico dos cuestionarios que midieron 
las variantes. Dándose como conclusión final que el liderazgo transformacional no 
llega a correlacionarse con el rendimiento laboral, además las dimensiones motivación 
inspiracional, consideración individual, estimulación intelectual, y carisma no llega a 
relacionarse con el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos. 
 
Por otra parte, en el estudio de Santiago (Huancayo) 15 denominado: Liderazgo 
transformacional del Director y Clima Organizacional del Hospital Hurtado Abadia- 
la oroya, 2014. Cuya finalidad fue establecer la correlación entre ambas variantes. El 
estudio se enmarco en un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, de 
diseño no experimental, laborándose con 168 administrativos, personales asistenciales 
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y terceros; a quienes se les aplico dos cuestionarios que midieron el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional. Se llegó a la conclusión, que el liderazgo 
transformacional del Director se relaciona directa y significativa con el clima 
organizacional del director. Asimismo, se mostró un nivel de liderazgo 
transformacional con significación alta; y para un clima organizacional, es medio. De 
acuerdo se encontró que las dimensiones carisma, motivación inspiracional, 
estimulación intelectual, influencia idealizada se relaciona directa y significativa con 
el clima organizacional. 
 
Empleando la información de los antecedentes se consolida la variada 
fundamentación teórica para la variable liderazgo transformacional y clima 
organizacional, validando sus conceptos y teorías que lo sostienen. Así se explica el 
liderazgo transformacional en la percepción de Bass 16: “…Cuando el líder posee la 
capacidad de motivar e inculcar al personal de salud que trabajan en el hospital, con el 
propósito de forjar un compromiso consigo mismo y con el servicio para lograr los 
objetivos y metas establecidas” (p. 29). 
 
Además, Luthans 17 señala que el liderazgo transformacional es una sucesión en el 
que los líderes y partidarios efectúan entre sí para optimizar a un grado más elevado 
de la motivación y la moral. Trasfiriendo confianza, admiración, honestidad y respeto 
hacia el líder; asimismo sucede cuando uno o más individuos se envuelven con otros 
de tal forma que los líderes y los partidarios realzan sus niveles de motivación y 
moralidad 18. 
 
Por su parte Franklin y Krieger 19 los actores hacen mención que los líderes 
transformacionales son aquellos que modulan el vigente método, el cual mantendrán 
una perspectiva que envuelven lo que debe ser la sociedad y la institución. El liderazgo 
transformacional estimulara el comportamiento efectivo de los empleados, causando y 
estimulando a los empleados, la habilidad de ajustarse los elementos que establecen el 
cambio institucional. El liderazgo transformacional involucrara un enfoque en 
dirección a la perspectiva para provocar el mando real de los empleados, ocasionando 




El liderazgo transformacional su finalidad es motivar, impulsar positivamente a los 
individuos a cargo acomodándolas para conseguir una meta común; se fundamenta en 
actividades de creatividad, estimulación intelectual, habilidad para ampliar estos 
elementos 20. Asimismo, para Pérez y Azzollini indica que el liderazgo se muestra 
como una facultad para dirigir a la institución al triunfo mediante las disposiciones 
enérgicas para cada circunstancia que se puede presentarse, convirtiendo los problemas 
en nuevas oportunidades 21. 
 
Por su parte Robbins y Judge 22 menciona que los líderes transformacionales 
motivan a sus compañeros para que se extienda su atención particular por una mejora 
en la institución y puede tener un resultado fenomenal sobre ellos, asimismo 
Ivancevich, Donnelly y konopaske 23 menciona que el liderazgo transformacional 
desarrolla la motivación de los compañeros logrando un alto desempeño, infundiendo 
el fruto de los esfuerzos extras para conseguir las metas trazadas dentro de la 
institución. 
 
Por otro lado, Pasapera 24 menciona que el liderazgo transformacional apoya a ser 
consiente de los demás, de sus medios y destrezas. Direcciona su enfoque positivista 
del liderazgo inspirador y transformador hacia un fundamento con significado noble, 
indaga la mejora de los individuos en base de los principios éticos morales más 
eminentes en la fe, la persuasión y la cualidad sugerente y motivante. 
 
Según Fishman 25 menciona que el liderazgo transformador no implica movilizar a 
las personas hacia cualquier meta. Esta debe significar, sin duda, un cambio, una 
ruptura de esquemas y, sobre todo, tiene que ser trascendental. 
 
En cuanto a las características del Liderazgo transformacional 26, el líder 
transformador averigua como obtener un significativo aprendizaje dentro de la 
institución, consiguiendo ser competente e informar su meta estratégica, rige el 
accionar para lograr la dinámica fructífera, también los pensamientos. Además, los 
líderes transformacionales, emplean la influencia en sus relaciones interpersonales 
incentivándolos a cambios en su perspectiva que genera a los individuos a dejar logros 
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propios con el propósito para trabajar en grupo y lograr metas en conjunto, aunque no 
se dé importancia a sus asuntos personales como de repente en su seguridad, bienestar 
o amor. En las que se resalta la imaginación, misión, comunicación, moral 26. 
 
Con respecto a la importancia del liderazgo transformacional, Según López, 27 
menciona que: El liderazgo transformacional es una manera distinta de liderazgo que 
admite lograr excelentes derivaciones, cada vez que motiva a sus compañeros, 
acrecienta la confianza, aumenta los grados de autovaloración, autoeficacia, 
autoadministración, desarrolla la creatividad y la facilidad tomar riesgos, beneficia la 
innovación, la calidad y la mejora continua. En tal sentido, un buen líder es aquel que 
trasforma e inspira a sus trabajadores a trascender hacia el logro de metas que persigue 
su organización, anteponiendo sobre sus intereses personales. El buen líder se preocupa 
de las necesidades de superación de sus trabajadores y los apoya para su logro. 
Además, busca incentivar e inspirar a los trabajadores para que demuestren su mejor 
esfuerzo y dedicación para el logro de objetivos de su institución conociendo la visión 
y misión que persiguen y con orgullo de pertenecer a esta. Así mismo el buen líder 
comunica sus proyecciones a futuro con una visión de conjunto integrando a todos los 
trabajadores desde los dos extremos, impulsando el ejercicio de sus habilidades, 
inteligencia y resolución de problemas con un trato individualista y de confianza. 
 
En tanto la teoría que respalda la variable, es la Teoría del liderazgo 
transformacional Este enfoque es una de las más avanzadas y trabajadas actualmente, 
su importante antecesor es Bass 16, quien ha estudiado principalmente el área de la 
conducta humana institucional. Para ampliar esta teoría, Bass se apoyó en las opiniones 
únicas sobre el liderazgo transformacional de Hause y Burns. Siendo Bass 16 el autor 
más vehemente debido que detalla comportamientos específicos que deben poseer los 
líderes parar conseguir influir en las personas. Y quien detalló que el liderazgo 
transformacional presenta las siguientes dimensiones: estimulación intelectual, 
motivación inspiradora, carisma y consideración individualizada. 
Por otra parte, el estudio presenta 4 dimensiones que son estimulación intelectual, 
motivación inspiracional, consideración individual e influencia idealizada, están se 
basan en la teoría del liderazgo transformacional de Bass 16: 
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Influencia idealizada: Se describe a la identidad del trabajador con su líder, a través 
de su carisma, logra conseguir el respeto, la confianza y la seguridad. El líder 
transformador resalta, en primer lugar, la necesidad de los demás que las suyas 16. La 
influencia idealizada es llamada también como carisma. Cuando el líder logra que sus 
compañeros o trabajadores se identifiquen con la visión, metas, ellos alcanzan mayor 
compromiso que se necesita para lograr un buen desempeño laboral. Dentro de ello 
incluye la identificación, comunicación, confianza y misión colectiva. 
 
Motivación inspiracional: Es destreza de un líder para motivar e inspirar a sus 
compañeros o trabajadores lograr llegar a las metas planteadas. El líder trata de 
increpar lo bueno de los individuos, buscando que se identifiquen con su trabajo; de 
este modo, consigue que sean participen en el logro de objetivos colectivos 16. En esta 
dimensión, el líder comunica un alta expectativa e instauran enfoques retadores y 
factibles, acrecientan el optimismo y entusiasmo, tienen visión para obtener altos 
niveles de desempeño laboral. Dentro de ello incluye la confianza, la misión, y la 
visión. 
 
Estimulación intelectual: Se describe a la fuerza con la que el líder busca aumentar 
la destreza creativa de sus compañeros o trabajadores, con lo cual promueve la 
procreación de nuevas ideas y la interrogante de los supuestos existentes, hace uso de 
la intuición a la hora de tomar alguna decisión y en la resolución de conflictos 16. Con 
ello, trata de que los compañeros o trabajadores se arriesguen a alcanzar los objetivos 
y que logren solucionar conflictos mediante el uso de sus ideas, siendo innovadores en 
el transcurso del análisis de los conflictos para ampliar habilidades con el propósito de 
enmendarlos. Dentro de ello incluye la actualización, el perfeccionamiento y el 
desarrollo. 
 
Consideración individualizada: El líder se importa mucho sus trabajadores como 
individuos, inspecciona y los apoya en sus necesidades, de tal forma que se 
compromete de ellos personalmente. Toma el rol de asesor con el propósito de dar 
posibilidades de desarrollo, motiva a sus trabajadores y los convierte en líderes, les 
brinda funciones y responsabilidades, los instruye para ser triunfantes y les brinda 
retroalimentación 16. Dentro de ello incluye las habilidades, fortalezas y necesidades. 
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La segunda variable sobre clima organizacional recibe distintas definiciones, 
medio, contexto laboral, entre otros.; recientemente ha conseguido valor y excelencia 
para manifestar su naturaleza y hallar métodos para evaluarlo. El modelo de Kenneth 
y Wexley señala, que tiene mayor aprobación el que piensa que los empleados tienen 
particularidades únicas que acceden la interrelación entre ellos y la entidad28. 
 
De acuerdo con Rodríguez 29 anuncia que el clima organizacional se trata de las 
apreciaciones compartidas por los individuos de una institución respecto a la labor, el 
medio físico en donde se desarrolla, las relaciones interpersonales que obtienen lugar 
mediante él y los distintos reglamentos juiciosos que perturban dicho trabajo. 
 
Martin 30 explica que el clima organizacional es un componente facilitador y además 
la consecuencia de las variadas interrelaciones y planes organizativos entre los que 
inciden fundamentalmente la planificación con todos sus componentes, herramientas e 
inclinaciones, sin dejar de lado el componente humano, por consiguiente, la 
comunicación, participación, confianza, respeto, entre otros valores. 
 
En efecto afirma Palma 31, que el clima organizacional “es el fenómeno que se 
encuentra entre los factores del proceso institucional y las tendencias motivacionales 
que se cambian en una conducta que tienen efectos en la institución” (p.209). 
 
Según Cañedo, Guerrero, Salazar y Machado32 precisaron al clima organizacional 
implica para poder tener en cuenta un contiguo de factores y determinantes, por lo que 
genera tener una perspectiva amplia de dicha institución. De la misma manera, el clima 
organizacional es apreciado como el medio de mejora de las correctas capacidades de 
tomar decisiones sobre la labor particular y de colaborar en las decisiones de los demás, 
es además un componente clave en la satisfacción laboral y en la salud mental, por 
ende, destrezas con interposición encaminadas a cambios institucionales pueden 
acarrear resultados positivos en la salud de los empleados y en la misma entidad 33. 
 
Además, el clima organizacional es la perspectiva de los individuos que integran 
una institución, que va a impactar elementos tanto internos como externos, por ende 
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resultara un clima que va a influenciar no solo en el comportamiento sino a su vez va 
a repercutir en la institución34. 
 
Brunet 35, manifestó que el clima organizacional puede cambiar la organización 
institucional, la solidez de la institución, la manera de comunicación y las diversas 
maneras de liderazgo. Estos componentes se reúnen para instituir un clima distinto con 
sus ajustadas particularidades que de cierto modo determinan la personalidad de la 
institución e influyen en la conducta de los trabajadores a todo nivel. 
 
Para Segredo, Pérez y López 36, el clima organizacional, son apreciaciones del 
empleado acerca de las organizaciones y las terminologías que son parte del contexto 
laboral, que se forma por el predominio de los factores como liderazgo y experiencias 
de dirección y los efectos del trabajo en el contexto laboral. 
 
El estudio se respalda en la definición de Chiavenato 37 donde precisa que el clima 
organizacional es el medio que se encuentra entre los trabajadores de la institución. En 
el cuál se tiene que tener muy en cuenta el nivel de motivación de cada trabajador ya 
que depende de esto para poder describir las características favorables de una 
organización. De tal manera que, cuando se favorece el crecimiento personal cubriendo 
todas sus necesidades obtendremos un ambiente muy positivo, en cambio cuando el 
trabajador labora con carencias y encima no cubriendo ningún tipo de necesidad 
personal con esto solo provocará un ambiente muy negativo. 
 
Al punto que las características del clima organizacional, según Torrecilla38 es 
mantener estable las variaciones y tener las circunstancias favorables. Por ende el clima 
organizacional tendrá que ser ecuánime incluso con cambios progresivos, pero se tiene 
que tener muy en cuenta ya que este equilibrio se puede ver perjudicado por tomar 
malas decisiones que repercutirán en la organización. Desde otra perspectiva, el nivel 
de responsabilidad de los colaboradores puede verse afectado, de tal manera que una 
institución que labora positivamente junto con su clima organizacional hace que los 
colaboradores tengan una gran identificación mientras que cuando se desenvuelve un 
entorno negativo el sentido de pertenecer a dicha institución será casi nulo. 
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De tal modo, un colaborador puede percibir si dentro de su institución se labora con 
un ambiente agradable y esto al mismo tiempo pueda influir en su propio 
comportamiento para tener clima satisfactorio; sin embargo, ocurre que los 
colaboradores que son parte de una institución son los que hacen las críticas del lugar 
donde laboran y no se dan cuenta que con estas actitudes lo único que provocan son 
comportamientos negativos. Por lo que podemos decir, el clima organizacional puede 
verse alterado por diversos factores, como los proyectos de gestión, dirección, 
procedimientos de contratación y despidos, etc. En caso de que exista un estilo de 
administración autoritario, lo único que provocará será un clima rígido. Por ende, el 
abandono laboral produce un mal clima organizacional por lo que arremeter estos 
inconvenientes puede ser complejo, en consecuencia, es imprescindible realizar 
cambios en factores que conforman el clima organizacional. 
 
Por otro lado las funciones del clima organizacional, según Hinojosa 39 estas son: 
(a) espíritu: los colaboradores se encuentran conformes con respecto a sus necesidades 
sociales, además de sentir que cumplieron con su labor; (b) intimidad: que exista 
relaciones amistosas entre los colaboradores; (c) empuje: son los esfuerzos para 
incentivar a la organización y predicar con el ejemplo; (d) consideración: se trata de 
darle su lugar a los colaboradores; (e) estructura: son las normas, reglas y las opiniones 
que tienen los trabajadores sobre los mismos; (f) recompensa: es el reconocimiento por 
los logros alcanzados; (g) apoyo: es la ayuda brindada por los jefes y demás integrantes 
de la organización; (h) cordialidad; (i) responsabilidad: se refiere a la toma decisiones 
sin tener la necesidad de consultar por las mismas, asumir el rol que corresponde en la 
organización y sus consecuencias; (j) identidad: sentimiento de pertenencia en la 
organización; (k) selección basada en capacidad y desempeño; y (l) tolerancia a los 
errores: lidiar con los errores de la mejor manera posible, en forma de apoyo y 
aprendizaje. 
 
Con respecto a los tipos del clima organizacional, Barroso, 40 detallan las siguientes 
que se encuentran dentro de las instituciones: Clima tipo Autoritario-Explotador: la 
administración no tiene confianza en sus trabajadores, la mayoría de las disposiciones 
y de las metas se toman en la cima de la institución y se reparten según el ejercicio 
meramente descendente. Los trabajadores tienen que laborar en un ambiente de temor, 
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de castigos, de amenazas, esporádicamente de condecoraciones, y la satisfacción de la 
necesidad persiste en el nivel psicológico y de seguridad, este prototipo de clima 
muestra un contexto firme y circugnstancial en el que la comunicación de la 
supervisión con sus trabajadores no coexiste más que en modo de órdenes e 
instrucciones determinadas. Clima tipo Autoritario Paternalista: es aquel en que la 
supervisión posee confianza condescendiente en sus trabajadores. La mayoría de las 
disposiciones se toman en el mando, pero algunos se toman en los menores mandos. 
Además, la supervisión cumple un papel importante con las necesidades sociales de 
sus trabajadores, no obstante, da la sensación de laborar en un medio seguro y 
organizado. Clima tipo Participativo Consultivo: es aquel donde las disposiciones se 
toman habitualmente en el mando superior, pero se admite que los mandos inferiores 
puedan tomar disposiciones más determinadas. 
 
Generalmente la supervisión de los mandos inferiores tiene confianza en sus 
trabajadores, la comunicación es meramente descendente, las remuneraciones, las 
sanciones esporádicas, busca compensar las necesidades de reputación y de estimación. 
Clima tipo Participativo Grupal: es donde el desarrollo de la toma de disposiciones está 
diseminado en toda la institución y muy bien constituidos a cada uno de los grados. 
 
En tanto la consecuencia del clima organizacional, según el Documento técnico 
Metodología para el estudio del clima organizacional del MINSA 41, explica que 
adecuado ambiente o un inadecuado ambiente organizacional, tendrá discrepancias 
para la institución a nivel positivo o negativo, adheridos por la apreciación que las 
personas tienen de la institución. Entre las consecuencias positivas podemos 
detallarlos: logros, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, 
adaptación, innovación etc. Y las consecuencias negativas se pueden detallar 
inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad etc. 
 
La investigación se basa en el Modelo de medición del Clima organizacional, según 
Münch 42, reflexiona que desde inicio de 1970 ya las instituciones de todo el universo 
principiaron a substituir la instalación tradicional por otra que involucre una mayor 
responsabilidad. Así, la instalación tradicional está elaborada de manera que se 
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asemeja a una pirámide, en donde existe una supervisión de los directores con el 
propósito de aseverar que la labor sea rápido y efectivo, finalmente, los trabajadores 
que se hallan en la cima de la pirámide, son los que reflexionan, proyectan y deciden 
mientras que los que se encuentran en nivel bajo son los que realizan las actividades y 
la labor 42. 
 
En el Perú en la actualidad, tenemos un modelo de evaluación del Clima 
Organizacional en el campo de la salud, que instituye un método de gestión que ayuda 
para descubrir que fallas hallan los empleados con el trato con la institución de salud y 
que elementos les produce satisfacción y cuales no y de qué manera. También 
menciona, la investigación del clima organizacional, ayuda a saber, de manera 
científica y metódica las ideas de los individuos acerca del medio de trabajo y de la 
condición laboral, con el propósito de diseñar programas y/o proyectos que ayuden a 
enmendar de forma anticipada los factores perjudiciales que se detectan y que 
perturban la responsabilidad y la productividad del potencial humano. 
 
Al analizar el Clima Organizacional se sabe que la apreciación que tiene los 
trabajadores sobre el medio actual de las interrelaciones en la institución, así como las 
expectaciones futuras, lo que ayuda a precisar esquemas de Intervención y desplegar 
un proceso de búsqueda y valoración. Con la Resolución Ministerial Nº 468- 
2011/MINSA se certifican los Documentos Técnicos “Plan para el Estudio del Clima 
Organizacional 2008-2011” y “Metodología para el Estudio del Clima Organizacional” 
a través de los cuales se desea realizar la investigación del clima organizacional en los 
establecimientos de salud a nivel nacional, así como brindar los instrumentos 
metodológicos necesarios para su progreso41. 
 
Con respecto a las dimensiones del clima organizacional, se toman delinstrumento 
elaborado por Hackman y Oldham 43 y del Modelo de medición del Clima 
organizacional 42 que se apoya en el hecho de que los individuos actúan y reaccionan 
dependiendo de cómo perciben las condiciones de trabajo. Estas dimensiones son 8, 
relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, retribución, 




Relaciones interpersonales: Es el grado en que el personal contribuyen e 
interaccionan de manera educada y asertiva. Dentro de la dimensión incluye, 
opiniones, trabajo en equipo y valores. 
 
Estilo de dirección: Es la manera de como los gerentes producen la labor 
participativa de los trabajadores. Dentro de la dimensión incluye, la toma de 
decisiones. 
 
Sentido de pertenencia: Es la manera de cómo el personal adquiere un vínculo con 
el establecimiento, la consideran como suya. Dentro de la dimensión incluye, 
beneficios y aspiraciones. 
 
Retribución: Es cómo el personal considera que la gratificación es justa, de igual 
forma las remuneraciones. Dentro de la dimensión incluye, interés y organización. 
 
Disponibilidad de recursos: Es el grado de comunicación con otros individuos, la 
interrelación con otras subordinaciones y además la accesibilidad de informaciónpara 
la ejecutar las labores. Dentro de la dimensión incluye, ambiente físico y entorno físico. 
 
Estabilidad: el personal percibe la estabilidad profesional en cuanto al 
reconocimiento del desempeño y la persistencia en el establecimiento. Dentro de la 
dimensión incluye, desempeño y estabilidad laboral. 
 
Claridad y coherencia en la dirección: La supervisión brinda claridad en la gestión 
del establecimiento, cooperan con el personal los objetivos y planes y políticas de la 
alta gerencia. Dentro de la dimensión incluye, metas y objetivos. 
 
Valores colectivos: Es el nivel en que el personal se adjudica su compromiso en el 
establecimiento y ejercen el respeto y la colaboración. Dentro de la dimensión incluye 
trabajo en equipo y resolución de problemas. 
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Todos estos aspectos tienen importancia en los establecimientos para ampliar a 
cabalidad las labores delegadas, admitiéndole al personal sentirse interesante dentro 
del establecimiento 44. 
 
De esta forma se establece la siguiente pregunta general de investigación ¿Cuál es 
la relación entre el liderazgo transformacional y el Clima Organizacional en el personal 
del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019? y sus problema 
específicos: ¿Cuál es la relación entre la estimulación intelectual y el Clima 
Organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019?, ¿Cuál es la relación entre la motivación inspiracional y el Clima Organizacional 
en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019?, ¿Cuál 
es la relación entre la consideración individual y el Clima Organizacional en el 
personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019?, ¿Cuál es la 
relación entre la influencia idealizada y el Clima Organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019?. 
 
Posteriormente el estudio se justifica en tres niveles, nivel teórico porque conocer 
la fundamentación teórica del liderazgo transformacional en su aplicación práctica 
dentro de una institución de salud lo cual converge en características particulares del 
clima organizacional. A nivel práctico esta investigación es conveniente porque se 
centra en el análisis de una realidad social institucional partiendo del liderazgo de las 
autoridades, así como también del comportamiento de los que trabajan en la 
organización, Esto puede beneficiar investigaciones futuras que impliquen una mejora. 
De otro lado metodológicamente es válido porque introduce instrumentos adaptativos 
para personal de salud e inducir un claro entendimiento de los problemas del clima 
organizacional. Asimismo, permite conocer la relación que hay entre el liderazgo 
transformacional y clima organizacional, siguiendo la teoría de Bass. 
 
Por ello se podrán validar la Hi: Existe relación significativa directa entre el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del establecimiento 
de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Ho: No existe relación significativa directa 
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del 
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establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Además, las siguientes 
hipótesis específicas: Ha1: Existe relación significativa entre la estimulación 
intelectual y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - 
Los Algarrobos – Piura, 2019. Ha2: Existe relación significativa entre la motivación 
inspiracional y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 
- Los Algarrobos – Piura, 2019. Ha3: Existe relación significativa entre la 
consideración individual y el clima organizacional en el personal del establecimiento 
de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Ha4: Existe relación significativa entre la 
influencia idealizada y el clima organizacional en el personal del establecimiento de 
salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. 
 
Asimismo, demostrar los objetivos expuestos en la investigación: Determinar la 
relación que existe entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el 
personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. De otro lado 
los objetivos específicos: O1; Identificar la relación entre la estimulación intelectual y 
el Clima Organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los 
Algarrobos – Piura, 2019. O2: Identificar la relación entre la motivación inspiracional 
y el Clima Organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los 
Algarrobos – Piura, 2019. O3: Identificar la relación entre la consideración individual 
y el Clima Organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los 
Algarrobos – Piura, 2019. O4: Identificar la relación entre la influencia idealizada y el 
Clima Organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos 




2.1 Tipo y diseño de investigación 
En la presente tesis, se basa en el enfoque cuantitativo, que es la recaudación de la 
información y de los resultados para tantear las hipótesis planteadas, se fundamenta en 
el análisis numérico y estadístico, para fijar modelos de conducta y comprobar las 
teorías 45. Se cuantifico sus resultados de acuerdo al uso de los instrumentos que 
contemplo una escala de liker. 
 
Respecto al tipo de estudio fue descriptivo - correlacional transversal. Siendo 
descriptiva porque plantear definir propiedad, particularidad y un perfil de individuos, 
conjuntos, comunidades, sistemas o cualquier otro fenómeno que permita ser 
analizado; correlacional porque indaga sobre el nivel de correlación entre dos 
variantes, evalúa una por una de las variantes para luego proceder al vínculo que pueda 
existir; y transversal porque busca describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado 45. Se realizó una investigación de tipo correlacional. 
La investigadora evaluó y determino la correlación que existe entre ambas variables de 
un estudio de investigación. 
 
En cuanto al diseño usado, es no experimental porque el estudio no genera ningún 
nuevo contexto, más bien observa el contexto existente y no influye en ello, es decir la 
variante independiente ocurren y no es factible manipularla, debido que no cuenta con 
















M = Representa el personal del establecimiento de salud de los algarrobos 
O1 = Variable Liderazgo transformacional 
O2 = Variable Clima organizacional 
r = Relación entre las variables 
 
 
2.2 Operacionalización de las variables 
 
2.2.1. Variable 
V1: Liderazgo transformacional 
Dimensiones: 
• Estimulación intelectual 
• Motivación inspiracional 
• Consideración individualizada 
• Influencia individual 
 
V2: Clima organizacional 
Dimensiones 
• relaciones interpersonales 
• estilo de dirección 
• sentido de pertenencia 
• retribución 
• disponibilidad de recursos 
• estabilidad 
• claridad y coherencia en la dirección 
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Motivación inspiracional - Confianza 
Liderazgo con el propósito de forjar un consideración individual. Cada uno  - Misión  
transforma compromiso consigo de estos componentes puede  - Visión  
cional mismo y con el servicio medirse con el Cuestionario Consideración individual - Habilidades  
 
para lograr los objetivos y Multifactorial de Liderazgo 
 - Fortalezas  
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Chiavenato (37) el clima 
organizacional está definido 
como el entorno que existe 
entre los empleados de la 
institución. Se encuentra 
íntimamente relacionado al 
grado de motivación de los 
trabajadores y señala de 
forma particular las 
características propias del 
ambiente de la 
organización. 
Se medirá a partir del cuestionario 
de clima organizacional de 8 
dimensiones y con una escala de 


















Estilo de dirección -Toma de decisiones 
Sentido de pertenencia - Beneficios 
- Aspiraciones 




- Ambiente físico 




- Estabilidad laboral 






- Trabajo en equipo 
- Resolución de 
problemas 
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2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
Según Hernández, Fernández y Baptista 45 la población es la totalidad de los individuos 
de una institución o contexto geográfico. En este caso los que pertenecen al 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Los cuales suman 109 
trabajadores distribuidos en la siguiente tabla. 
 
Tabla 1 
Distribución de la población del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos 
 
Clasificación N° % 
Administrativos 15 14% 
Asistencia 34 31% 
Técnico 60 55% 
Total 109 100.0% 




La muestra es un porción del conjunto de individuos pertenecientes en la población, 
los cuales serán evaluados siendo representantes directos de la población ya que tienen 
similares características 45, siendo la muestra no probabilística porque se tomará en 
cuenta a la totalidad de trabajadores del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos 




Se tomó en cuenta un muestreo intencional o por conveniencia que considera un total 
de 109 trabajadores. 
 
2.3.4 Los criterios de inclusión y exclusión. 
Criterios de inclusión 
• Personal con 2 años de servicio a más 
• Personal que labora dentro del establecimiento 
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Criterios de exclusión: 
• Que no exista un vínculo laboral 
• Que no laboren dentro de esos servicios 
• Que no autoricen su evaluación 
 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
Se utilizó la encuesta, que busca recolectar información importante de la muestra por 
medio de un cuestionario. Abanto 46, menciona que es una técnica definida como un 
grupo de sistemas que indagan sobre las ideas o apreciaciones a un grupo de la 
comunidad sobre un especifico tema. 
 
2.4.2 Instrumentos 
Los instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios, es determinado como el 
grupo de preguntas elaboradas para obtener la información indispensable para evaluar 
las variantes del estudio 45. 
 
Para medir la variable liderazgo transformacional, se aplicó el cuestionario que consta 
de 13 ítems, dividido en 4 dimensiones que son estimulación intelectual (3 ítems), 
motivación inspiracional (2 ítems), consideración individualizada (4 ítems), e 
influencia individual (4 ítems) 
 
Para medir la variable clima organizacional, se aplicó el cuestionario que consta de 27 
ítems, dividido en 8 dimensiones que son relaciones interpersonales (5 ítems), estilo 
de dirección (2 ítems), sentido de pertenencia (4 ítems), retribución (5 ítems), 
disponibilidad de recursos (3 ítems), estabilidad (3 ítems), claridad y coherencia en la 
dirección (2 ítems), y valores colectivos (3 ítems). 
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2.4.3 Validez y confiabilidad 
Validez 
El término confiabilidad de una técnica de medición que se refiere al nivel de claridad 
o escrupulosidad de la medida, de la manera de que si se aplica de manera repetitiva el 
instrumento al mismo individuo u objeto provoca igual resultado (45). El instrumento, 
al ajustar a nuestra realidad necesita hallar la validez a partir de la revisión de tres 
expertos, y la firma de validez del instrumento. 
 
Tabla 2. 





Fuente: Ficha de validación 
Confiabilidad 
En el presente estudio de acuerdo al aporte de Hernández, Fernández y Baptista 45 se 
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir, 
y se obtendrá la confiabilidad haciendo uso del estadígrafo de Alfa de Combrach 
haciendo uso de una prueba piloto con una validación de por encima de 0.7. Lo que 
genera confiabilidad estadística en el instrumento. 
 
Tabla 3. 
Análisis de confiabilidad de los instrumentos 
 




Clima organizacional 28 ,879 
Fuente: Prueba de confiabilidad 
Apellidos Grado Evaluación 
Díaz Espinoza Doctora Alto nivel 
Agüero Alva Doctor Alto nivel 




Para realizar el estudio se solicitó el permiso correspondiente al establecimiento y a 
los trabajadores que laboran dentro de ella, con el permiso en mano se acordara un día 
para la aplicación de los instrumentos validados. Al finalizar se recolectaron los datos 
y se elaboraron las conclusiones y recomendaciones del estudio. 
 
2.6 Método de análisis de datos. 
Los datos recogidos mediante la aplicación de los cuestionarios de recaudación de 
información, fueron procesados, mostrados y detallados en tablas de frecuencia, 
usando el programa estadístico Excel y SPSS 22; para la comprobación de las hipótesis 
se realizaron prueba de normalidad de datos Kolmogorov Smornov; lo cual señaló que 
los datos no proceden de un repartimiento normal, por tanto, se usó el estadístico de 
correlación de Rho de Sperman. 
 
2.7 Aspectos éticos 
Para efectuar los objetivos planteados en el presente estudio se implicó a todo los 
profesionales que trabajan en el establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. Para la recolección de datos, se la imparcialidad en la información que brinda, y 





El presente estudio se planteó como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019; así como también poder 
encontrar las relaciones entre las dimensiones del liderazgo transformacional: 
estimulación intelectual, motivación inspiracional, consideración individualizada e 
influencia individual y el clima organizacional; dado que se puede evidenciar un 
liderazgo débil lo que puede generar un clima organizacional desfavorable para trabajar 
según la percepción de los trabajadores del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos 
 
Para lograr los resultados de las correlaciones antes mencionadas y mostrar los 
objetivos y comprobar las hipótesis de la investigación se aplicaron dos cuestionarios 
con preguntas de escala de Likert a la muestra conformada por 109 trabajadores, entre 
personal asistencial y personal administrativo, el promedio de edades oscila entre 26 y 
50 años; el 60% de los trabajadores son nombrados y tienen más de 5 años laborando en 
la institución. Las tablas que se muestran fueron elaboradas con las respuestas dadas por 
los trabajadores según su percepción promedio sobre su el liderazgo transformacional y 
el clima organizacional, así como de sus dimensiones. 
 
Para la decisión del análisis estadístico inferencial se ha utilizado los siguientes 
aspectos: ambas variables son cualitativas y de escala ordinal, asimismo se aplicó la 
prueba de normalidad de datos, la que se aplicó fue Kolmogorov Smirnov; (muestra de 
50 unidades) la cual fue menor a 0.05 lo que incida que los datos no provienen de una 
distribución normal por lo tanto el estadístico de comprobación de hipótesis fue la 
prueba no paramétrica de Spearman. 
 






En la tabla 4 y gráfico 1, se evidencia el porcentaje de los niveles de las dimensiones 
y de la variable liderazgo transformacional; así encontramos que las dimensiones: 
estimulación intelectual (67,9%), motivación inspiracional (68,8%) e influencia 
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individual (64,2%) fueron evaluada en un nivel de mediano desarrollo por parte del 
personal, a diferencia de la dimensión consideración individual que fue considerada en 
un nivel bajo (53,2%); de manera general el liderazgo transformacional en el personal 
del establecimiento de salud I4 de los Algarrobos fue mediano (81.7%). 
 
Tabla 4 
Porcentaje de nivel liderazgo transformacional y sus dimensiones en el personal del 






Bajo Mediano Alto 
N° % N° % N° % 
Estimulación intelectual 35 32.1% 74 67.9% 0 0.0% 
Motivación inspiracional 34 31.2% 75 68.8% 0 0.0% 
Consideración individual 58 53.2% 51 46.8% 0 0.0% 
Influencia individual 39 35.8% 70 64.2% 0 0.0% 
Liderazgo transformacional 20 18.3% 89 81.7% 0 0.0% 




Figura 1: Porcentaje de nivel liderazgo transformacional y sus dimensiones 
 
 
En la tabla 5 y gráfico 2, se evidencia el porcentaje de los niveles de las dimensiones 
y de la variable liderazgo clima organizacional; así encontramos que las dimensiones: 
relaciones interpersonales (97,2%), el estilo de dirección (100%), sentido de 
pertenencia (68.8%), retribución (66.1), disponibilidad de recursos (76,1%), 
estabilidad (56%) valores colectivos (89.9%)fueron evaluada en un nivel de regular 
por parte del personal, a diferencia de la dimensión claridad y coherencia que fue 
considerada en un nivel adecuado (63,3%); de manerageneral el clima organizacional 
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Porcentaje de nivel clima organizacional y sus dimensiones en el establecimiento de 




Inadecuado Regular Adecuado 
N° % N° % N° % 
Relaciones interpersonales 0 0.0% 106 97.2% 3 2.8% 
Estilo de dirección 0 0.0% 109 100.0% 0 0.0% 
Sentido de pertenencia 0 0.0% 75 68.8% 34 31.2% 
Retribución 0 0.0% 72 66.1% 37 33.9% 
Disponibilidad de recursos 0 0.0% 83 76.1% 26 23.9% 
Estabilidad 0 0.0% 61 56.0% 48 44.0% 
Claridad y coherencia 0 0.0% 40 36.7% 69 63.3% 
Valores colectivos 0 0.0% 98 89.9% 11 10.1% 
Clima organizacional 0 0.0% 81 74.3% 28 25.6% 




Clima organizacional 25.60% 74.30% 
Valores colectivos 10.10% 89.90% 
 
 
Sentido de pertenencia 31.20% 68.80% 
Estilo de dirección 100.00 
% 





Figura 2: Niveles clima organizacional y sus dimensiones 
Claridad y coherencia 36.70% 
63.30 
% 







Resultados de correlación 
Hipótesis general: 
Hi: Existe relación significativa directa entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos. 
 
Ho: No Existe relación significativa directa entre el liderazgo transformacional y el 
clima organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos. 
 
En la tabla 6 se observa, que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se obtuvo 
un coeficiente de correlación de ,408 (correlación moderada y positiva) y un p-valor 
obtenido de 0,000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala que existe relación 
significativa directa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el 
personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos, demostrándose que ambas 
variables se asocian y que a una mejor aplicación del liderazgo transformacional mejor 
será el clima en la organización. 
 
Tabla 6 
Correlación entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacionalen 












**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=109 










Coeficiente de correlación 1.000 .408** 
Sig. (bilateral) . .000 
 N 109 109 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación .408** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
 N 109 109 
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Hipótesis específica 1: 
Hi1: Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
Ho1: No existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
En la tabla 7 podemos ver que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se obtuvo 
un coeficiente de correlación de ,435 (correlación moderada y positiva) y un p-valor 
obtenido de 0,000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala que existe relación 
significativa entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en el personal 
del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019, demostrándose que 
ambas variables se asocian y que a una mejor aplicación de la estimulación intelectual 
del liderazgo transformacional mejor será el clima en la organización. 
 
Tabla 7 
Correlación entre la dimensión estimulación intelectual y el clima organizacional en 












**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=109 










Coeficiente de correlación 1.000 .435** 
Sig. (bilateral) . .000 
 N 109 109 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación .435** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
 N 109 109 
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Hipótesis específica 2: 
Hi2: Existe relación significativa entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
Ho2: No existe relación significativa entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
En la tabla 8 podemos ver que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se obtuvo 
un coeficiente de correlación de ,803 (correlación alta y positiva) y un p-valor obtenido 
de 0,003, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala que existe relación significativa 
entre la motivación inspiracional y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019, demostrándose que ambas 
variables se asocian y que a una mejor aplicación de la motivación inspiracional del 
liderazgo transformacional mejor será el clima en la organización. 
 
Tabla 8 
Correlación entre la dimensión motivación inspiracional y el clima organizacional en 












**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=109 










Coeficiente de correlación 1.000 .803** 
Sig. (bilateral) . .003 
 N 109 109 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación .803** 1.000 
Sig. (bilateral) .003 . 
 N 109 109 
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Hipótesis específica 3: 
Hi3: Existe relación significativa entre la consideración individual y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
Ho3: No existe relación significativa entre la consideración individual y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
En la tabla 9 podemos ver que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se obtuvo 
un coeficiente de correlación de ,503 (correlación moderada y positiva) y un p-valor 
obtenido de 0,000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala que existe relación 
significativa entre la consideración individual y el clima organizacional en el personal 
del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019, demostrándose que 
ambas variables se asocian y que a una mejor aplicación de la consideración individual 
del liderazgo transformacional mejor será el clima en la organización. 
 
Tabla 9 
Correlación entre la dimensión consideración individual y el clima organizacional en 












**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=109 










Coeficiente de correlación 1.000 .503** 
Sig. (bilateral) . .000 
 N 109 109 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación .503** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
 N 109 109 
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Hipótesis específica 4: 
Hi4: Existe relación significativa entre la influencia idealizada y el clima organizacional 
en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. 
 
Ho4: No existe relación significativa entre la influencia idealizada y el clima 
organizacional en el personal del establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 
2019. 
 
En la tabla 10 podemos ver que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se obtuvo 
un coeficiente de correlación de ,622 (correlación moderada y positiva) y un p-valor 
obtenido de 0,003, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala que existe relación 
significativa entre la influencia idealizada y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019, demostrándose que ambas 
variables se asocian y que a una mejor aplicación de la influencia idealizada del 
liderazgo transformacional mejor será el clima en la organización. 
 
Tabla 10 
Correlación entre la dimensión influencia idealizada y el clima organizacional en el 












**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=109 










Coeficiente de correlación 1.000 .622** 
Sig. (bilateral) . .000 
 N 109 109 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación .622** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 





Los resultados descriptivos arrojaron que las dimensiones: estimulación intelectual 
(67,9%), motivación inspiracional (68,8%) e influencia individual (64,2%) fueron 
evaluada en un nivel de mediano desarrollo por parte del personal, a diferencia de la 
dimensión consideración individual que fue considerada en un nivel bajo (53,2%); de 
manera general el liderazgo transformacional en el personal del establecimiento de Salud 
fue mediano (81.7%). En relación con el fundamento teórico sobre la percepción de Bass 
16 del liderazgo transformacional “…Cuando el líder posee la capacidad de motivar e 
inculcar al personal de salud que trabajan en el hospital, con el propósito de forjar un 
compromiso consigo mismo y con el servicio para lograr los objetivos y metas 
establecidas” (p. 29). Los resultados son distintos a la conclusión del estudio de 
Velásquez (Perú) 11, que tuvo como resultado que el 88% del personal asevera que el 
liderazgo transformacional es deficiente y un 12% aseveran que es regular. 
 
Además se encontró que las dimensiones: relaciones interpersonales (97,2%), el 
estilo de dirección (100%), sentido de pertenencia (68.8%), retribución (66.1), 
disponibilidad de recursos (76,1%), estabilidad (56%) valores colectivos (89.9%)fueron 
evaluada en un nivel de regular por parte del personal, a diferencia de la dimensión 
claridad y coherencia que fue considerada en un nivel adecuado (63,3%); de manera 
general el clima organizacional según la percepción del personal del establecimiento de 
salud fue regular (74.3%). Referente con el marco el clima organizacional según el 
enfoque de Kenneth y Wexley señala, que tiene mayor aprobación el que piensa que los 
empleados tienen particularidades únicas que acceden la interrelación entre ellos y la 
entidad 28. Los resultados no concuerdan con la conclusión de la investigación de Díaz, 
Rodríguez, Balcindes (Cuba) 10, que se obtuvo a nivel de dirección, en sus subcategorías 
de estímulo a la excelencia, al trabajo en equipo y a la solución de conflictos, un nivel 
satisfactorio. Estos resultados valoran la estimulación, motivación y comunicación de 
los superiores como un trascendente aporte al clima organizacional. Aunque a nivel de 
motivación en función de retribución o compensación es todavía una necesidad 
equilibrar la carga laboral y el aporte económico sobre lo laborado. 
 
En las tablas correlaciones se evidencio que existe relación significativa directa 
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del 
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establecimiento de salud; es decir que, si el Director impulsa el desarrollo profesional 
de su personal acorde con el avance de la ciencia y tecnología, los trabajadores sentirán 
que laboral en un clima organizacional óptimo. Dentro de la fundamentación teórica se 
menciona que el liderazgo transformacional es una sucesión en el que los líderes y 
partidarios efectúan entre sí para optimizar a un grado más alto de la motivación y la 
moral 17; y con respecto al clima organizacional Martin 30 explica que el clima 
organizacional es un componente facilitador y además la consecuencia de las variadas 
interrelaciones y planes organizativos entre los que inciden fundamentalmente la 
planificación con todos sus componentes, herramientas e inclinaciones, sin dejar de lado 
el componente humano, por consiguiente la comunicación, participación, confianza, 
respeto, entre otros valores. Resultados similares se halló en la investigación de Silvia 
(Lima) 12, los resultados mostraron que el liderazgo transformacional se relaciona de 
manera significativa con el compromiso organizacional, ya que el grado de significancia 
fue de p < .05 y Rho de 0,770. 
 
En cuanto a las hipótesis específicas se encontró que existe relación significativa 
entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud; es decir si el personal percibe que el Director coordina 
oportunamente para organizar eventos de actualización, ellos mostraran interés por el 
futuro de la organización. Los referentes teóricos mencionan que el liderazgo 
transformacional según Franklin y Krieger 19 son aquellos que modulan el vigente 
método, el cual mantendrán una perspectiva que envuelven lo que debe ser la sociedad 
y la institución. El liderazgo transformacional estimulara el comportamiento efectivo de 
los empleados, causando y estimulando a los empleados, la habilidad de ajustarse los 
elementos que establecen el cambio institucional. Por otro lado, según Palma 31, el clima 
organizacional “es el fenómeno que se encuentra entre los factores del proceso 
institucional y las tendencias motivacionales que se cambian en una conducta que tienen 
efectos en la institución” (p.209). Los datos se asemejan al resultado del estudio de 
Velásquez (Perú) 11, donde se concluyó que la dimensión estimulación intelectual se 
correlación de manera baja y significativa con el clima organizacional. 
 
Por otro lado, también se halló que existe relación significativa entre la motivación 
inspiracional y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud; es 
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decir si el Director logra compartir la misión y visión de la institución con el personal, 
ellos se mostraran identificados con dicho lugar. La revisión teórica reporta que, la 
motivación inspiracional es la destreza de un líder para motivar e inspirar a sus 
compañeros o trabajadores lograr llegar a las metas planteadas. El líder trata de increpar 
lo bueno de los individuos, buscando que se identifiquen con su trabajo; de este modo, 
consigue que sean participen en el logro de objetivos colectivos16. Y por otro lado se 
planea que el clima organizacional implica tener en cuenta un conjunto de factores y 
determinantes, estos a su vez permiten tener una imagen completa de la institución 32. 
Asimismo, se halló que el resultado no coincide con la conclusión del estudio de Mallque 
(Lima) 13 obtuvo como resultado que el 60% de los usuarios aprecian que el Liderazgo 
practicado es muy eficiente y por esto concibe un Clima Organizacional positivo; 
además se rechazó la hipótesis nula, mostrando valores (Rho: 0.468); que determina que 
existe una correlación directa moderada. Es decir que el liderazgo transformacional se 
correlación con el Clima Organizacional. 
 
Además, se encontró que existe relación significativa entre la consideración 
individual y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud; es decir 
que cuando el personal perciba que el Director contribuye al desarrollo de fortalezas, 
mostraran una conducta referente a un clima organizacional bueno. En cuanto al 
fundamento teórico la consideración individualizada: El líder se importa mucho sus 
trabajadores como individuos, inspecciona y los apoya en sus necesidades, de tal forma 
que se compromete de ellos personalmente. Toma el rol de asesor con el propósito de 
dar posibilidades de desarrollo, motiva a sus trabajadores y los convierte en líderes, les 
brinda funciones y responsabilidades, los instruye para ser triunfantes y les brinda 
retroalimentación 16. Y en tanto a la definición del clima organizacional es un grupo de 
apreciaciones de los individuos pertenecientes a la institución, que van a estar influidos 
por los elementos internos y externos, por lo que el clima resultante induce a ciertos 
comportamientos y estos a su vez a la marcha de la institución y, por tanto, el clima, 
cabe mencionar que se desarrolla de manera sistemática 34. Los datos no concuerdan con 
la investigación de Rojas (Lima) 14, que llegaron a las siguientes conclusiones: (a) la 
dimensión consideración individual del liderazgo transformacional no se relaciona con 
el desempeño laboral de los trabajadores administrativos. 
39  
Finalmente se observó que existe relación significativa entre la influencia idealizada 
y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud; es decir que si el 
personal llega a percibir un Director que brinda confianza y mantiene una comunicación 
abierta, mostraran una percepción adecuada sobre las estructuras y procesos del medio 
laboral. La revisión teórica reporta que la influencia idealizada, se describe a la identidad 
del trabajador con su líder, a través de su carisma, logra conseguir el respeto, la confianza 
y la seguridad. El líder transformador resalta, en primer lugar, la necesidad de los demás 
que las suyas 16. Y para Brunet 35, el clima organizacional puede cambiar la organización 
institucional, la solidez de la institución, los canales de comunicación, los estilos de 
liderazgo. Resultados similares se evidencia en el estudio de Santiago (Huancayo) 
15obtuvo como resultado que existe relación entre la influencia idealizada y el clima 




➢ Existe correlación moderada y positiva (rho= ,408 y sig. ,000), por lo tanto, se 
acepta la hipótesis del investigador que afirma que existe relaciónsignificativa 
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura. 
 
➢ Existe correlación moderada y positiva (rho= ,435y sig. ,000), por lo tanto, se 
acepta la hipótesis del investigador que afirma que existe relaciónsignificativa 
entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura. 
 
➢ Existe correlación alta y positiva (rho= ,803 y sig. ,003), por lo tanto, se acepta 
la hipótesis del investigador que afirma que existe relación significativa entre 
la motivación inspiracional y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura. 
 
➢ Existe correlación moderada y positiva (rho= ,503 y sig. ,000), por lo tanto, se 
acepta la hipótesis del investigador que afirma que existe relaciónsignificativa 
entre la consideración individual y el clima organizacional en el personal del 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura. 
 
➢ Existe correlación moderada y positiva (rho= ,622 y sig. ,003), por lo tanto, se 
acepta la hipótesis del investigador que afirma que existe relaciónsignificativa 
entre la influencia idealizada y el clima organizacional en el personal del 




➢ Al Director del establecimiento de Salud, coordinar con el área de psicología 
para elaborar un proyecto de programa de capacitación en mejoramiento del 
liderazgo transformacional y del clima organizacional con el intención de 
mejorar ambos aspectos. 
 
➢ Al Director del establecimiento de Salud, brindar al personal espacios 
participativos con el objetivo de recoger ideas innovadoras y creativas de 
parte del personal con respecto a las funciones que realizan y que signifiquen 
una mejora en el clima organizacional. 
 
➢ Al Director del establecimiento de Salud, capacitarse para poder inspirar y 
motivar al personal al logro de las metas del establecimiento y crear un 
ambiente armonioso teniendo en cuenta la importancia y el apoyo de las 
opiniones de todo el personal. 
 
➢ Al Director del establecimiento, procurar asignar responsabilidades y tareas 
en función de las habilidades del personal, apreciando el esfuerzo de cada 
uno de ellos para lograr las metas institucionales ya que ello está asociado a 
un mejor clima organizacional. 
 
➢ Al Director del establecimiento, coordinar con los jefes de cada área para 
incentivarlos a buscar estrategias para que el personal a su cargo se sienta 
identificado con la misión, visión, y objetivos logrando que muestren un 
mayor compromiso que se necesita para que el clima organizacional se 
muestre en un nivel alto y sea agradable. 
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ANEXO 1: Instrumento de la variable liderazgo transformacional y el clima organizacional 
ENCUESTA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
 
Estimado participante, a continuación, se presentan ítems relacionados con el liderazgo transformacional y el Clima Organizacional en el 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Cada pregunta tiene cinco opciones para responder. 
Lea detenidamente cada interrogante antes de marcar con una (X) en la respuesta que consideres más conveniente, según la siguiente escala: 
 
1 2 3 4 5 
Nunca 
Casi nunca 






Liderazgo Transformacional 1 2 3 4 5 
Estimulación intelectual      
1 El Director realiza eventos de actualización periódicamente para el personal administrativo, asistencial 
y terceros. 
     
2 El Director impulsa perfeccionamiento para el personal administrativo, asistencial y terceros de 
acuerdo a sus necesidades. 
     
3 El Director refuerza su desarrollo profesional acorde al avance de la ciencia y tecnología      
 Motivación inspiracional      
4 El Director inspira confianza en todo momento.      
5 El Director comparte con el personal administrativo, asistencial y terceros la misión y la visión de la 
Institución. 
     
 Influencia idealizada      
6 El Director contagia la identificación con la Institución al personal 
administrativo, asistencial y terceros. 






7 El Director comunica abiertamente las acciones a desarrollarse dentro de la institución.      
8 El Director practica lo que dice para inspirar confianza en los demás.      
9 El Director enfatiza la importancia de tener un sentido de misión colectiva.      
 Consideración individual      
10 El Director considera que cada personal administrativo, asistencial y terceros tienen distintas 
habilidades, aspiraciones y criterios. 
     
11 El Director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal administrativo, asistencial y terceros.      
12 El Director promueve el autodesarrollo en el personal administrativo, asistencial y terceros.      
13 El Director enseña cómo identificar las necesidades y capacidades entre el personal administrativo, 
asistencial y terceros. 




FICHA TÉCNICA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
I. DATOS GENERALES 
1.1. Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional 
1.2. Autor : Bass 
1.3. Fecha 1994 
1.4. Adaptación : Socorro del Rosario Torres Ramirez 
1.5. Fecha adaptación 2019 
1.6. País de origen : Perú 
1.7. Dimensiones : Consideración individualizada; motivación 
inspiradora; influencia idealizada o carisma; y 
estimulación intelectual. 
1.8. N° de ítems : 13 ítems 
1.9. Aplicación : Personal que labora en el establecimiento de salud Los 
Algarrobos 
1.10. Nivel de aplicación : Individual 
1.11. Duración : 10 minutos 




Evaluar de manera individual el liderazgo transformacional en el personal que labora 
en el establecimiento de salud Los Algarrobos 
 
III. Validez y Confiabilidad 




A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach ,902 
 
 
IV. Descripción del instrumento: 
El cuestionario de liderazgo transformacional está compuesto por 4 dimensiones: 





carisma; y estimulación intelectual., medidos a través de 13 ítems. Seguidamente se presenta la tabla resumen que comprende las 
dimensiones y los respectivos ítems que los miden. 
DIMENSIONES Ítems Total 
Estimulación intelectual 1, 2, 3 3 
Motivación inspiracional 4, 5, 6, 3 
Consideración individual 7, 8, 9 3 
Influencia idealizada 10,11,12,13 4 
 
V. Categorías o niveles: 
 
Categorías de la variable 
1 – 13 Bajo 
14 – 39 Regular 
40 – 65 Alto 
 
Categorías de las dimensiones de liderazgo transformacional 
 
Dimensiones Bajo Regular Alto 
Estimulación intelectual 1 – 3 4 – 9 10 – 15 
Motivación inspiracional 1 – 3 4 – 9 10 – 15 
Consideración individual 1 – 3 4 – 9 10 – 15 





ANEXO 3: Prueba de confiabilidad variable liderazgo transformacional 
 
Análisis de fiabilidad de liderazgo transformacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
 
Válidos 11 100,0 
Casos Excluidosa 0 ,0 
 Total 11 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 









Media de la escala si 
se elimina el 
elemento 
Varianza de la 





Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 










El Director impulsa perfeccionamiento para el personal asistencial. 37,91 90,691 ,681 ,891 










El Director inspira confianza en todo momento. 37,18 89,964 ,753 ,887 










El Director considera que cada personal asistencial tiene distintas 









El Director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal 



















El Director enseña cómo identificar las necesidades y capacidades entre 





























El Director practica lo que dice para inspirar confianza en los demás. 37,27 94,418 ,578 ,896 





ANEXO 4: Matriz de ítems de la variable liderazgo transformacional 
 
 
MATRIZ DE ÍTEMS DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 







Estimulación intelectual - Actualización 
- Perfeccionamiento 
-Desarrollo profesional 
1. El Director realiza eventos de actualización periódicamente para el personal 
administrativo, asistencial y terceros. 
2. El Director impulsa perfeccionamiento para el personal administrativo, asistencial 
y terceros de acuerdo a sus necesidades. 
3. El Director refuerza su desarrollo profesional acorde al avance de la ciencia y 
tecnología. 
Motivación inspiracional - Confianza 
- Misión 
- Visión 
4. El Director inspira confianza en todo momento. 
5. El Director comparte con el personal administrativo, asistencial y terceros la misión 






- Misión colectiva 
6. El Director contagia la identificación con la Institución al personal administrativo, 
asistencial y terceros. 
7. El Director comunica abiertamente las acciones a desarrollarse dentro de 
la institución. 
8. El Director practica lo que dice para inspirar confianza en los demás. 






Consideración individual - Habilidades 
- Fortalezas 
- Necesidades 
10. El Director considera que cada personal administrativo, asistencial y 
terceros tienen distintas habilidades, aspiraciones y criterios. 
11. El Director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal 
administrativo, asistencial y terceros. 
12. El Director promueve el autodesarrollo en el personal administrativo, asistencial y 
terceros. 
13.- El Director enseña cómo identificar las necesidades y capacidades entre el 
personal administrativo, asistencial y terceros. 
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ANEXO 6: Instrumento clima organizacional 
 
 
ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Instrucción: 
Estimado participante, a continuación, se presentan ítems relacionados con el liderazgo transformacional y el Clima Organizacional en el 
establecimiento de salud I4 - Los Algarrobos – Piura, 2019. Cada pregunta tiene cinco opciones para responder. 
Lea detenidamente cada interrogante antes de marcar con una (X) en la respuesta que consideres más conveniente, según la siguiente escala: 
 
1 2 3 4 5 
Nunca 
Casi nunca 
A veces Casi siempre Siempre 
 
 
N° Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 
1 Los miembros del establecimiento de salud tienen en cuenta mis opiniones      
2 Soy aceptado por mi equipo de trabajo      
3 Los miembros del establecimiento de salud son distantes conmigo.      
4 Mi equipo de trabajo me hace sentir incómodo.      
5 El establecimiento de salud valora mis aportes.      
 Estilos de Dirección      
6 El Director generalmente apoya las decisiones que tomo.      
7 Las órdenes impartidas por el Director son arbitrarias.      
 Sentido de pertenencia      
8 Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta organización.      
9 Los beneficios de salud que recibo en esta organización satisfacen mis necesidades.      






11 Mis aspiraciones se ven frustradas por las políticas de esta organización.      
 Retribución      
12 Realmente me interesa el futuro de esta organización.      
13 Recomiendo a mis amigos esta organización como un excelente lugar de trabajo.      
14 Me avergüenzo de decir que soy parte de esta organización.      
15 Sin remuneración no trabajo horas extras.      
16 Sería más feliz en otra organización.      
 Disponibilidad de recursos      
17 El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado.      
18 El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.      
19 La iluminación de mi área de trabajo es adecuada.      
 Estabilidad      
20 La organización despide al personal sin tener en cuenta su desempeño.      
21 La organización brinda estabilidad laboral      
22 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales      
 Claridad y coherencia en la dirección      
23 Conozco bien como el establecimiento de salud va logrando sus metas.      
24 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relación con las metas y objetivos.      
 Valores colectivos      
25 El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.      
26 Si necesito algún servicio de otras dependencias la puedo conseguir fácilmente.      
27 Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras.      
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ANEXO7: Ficha técnica Instrumento de la variable clima organizacional 
 
FICHA TÉCNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
VI. DATOS GENERALES 
6.1. Nombre : Cuestionario de clima organizacional 
6.2. Autor : Hackman y Oldham 
6.3. Fecha 1994 
6.4. Adaptación : Socorro del Rosario Torres Ramirez 
6.5. Fecha adaptación 2019 
6.6. País de origen : Perú 
6.7. Dimensiones : Relaciones interpersonales, Estilo de dirección, 
Sentido de pertenencia, Retribución, Disponibilidad de 
recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la 
dirección, Valores colectivos. 
6.8. N° de ítems : 28 ítems 
6.9. Aplicación : Personal que labora en el establecimiento de salud Los 
Algarrobos 
6.10. Nivel de aplicación : Individual 
6.11. Duración : 30 minutos 




Evaluar de manera individual el clima organizacional en el personal que labora en el 
establecimiento de salud Los Algarrobos 
 
VIII. Validez y Confiabilidad 




A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach ,809 
 
 




El cuestionario de clima organizacional está compuesto por 8 dimensiones: Relaciones interpersonales, Estilo de dirección, Sentido de 
pertenencia, Retribución, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la dirección, Valores colectivos., medidos a 
través de 27 ítems. Seguidamente se presenta la tabla resumen que comprende las dimensiones y los respectivos ítems que los miden. 
 
 
DIMENSIONES Ítems Total 
Relaciones interpersonales 1, 2, 3,4,5 5 
Estilo de dirección 6,7, 3 
Sentido de pertenencia 8,9,10,11 4 




Estabilidad 20,21,22 3 
Claridad y coherencia en la dirección. 23,24 2 
Valores colectivos 25,26,27 3 
 
X. Categorías o niveles: 
 
Categorías de la variable 
1 – 45 Bajo 
46 – 90 Regular 




Categorías de las dimensiones de liderazgo transformacional 
 
Dimensiones Bajo Regular Alto 
Relaciones interpersonales 1 – 8 9 – 16 17 – 25 
Estilo de dirección 1 – 3 4 – 9 10 – 15 
Sentido de pertenencia 1 –4 5 – 12 13 – 20 
Retribución 1 –4 5 – 12 13 – 20 
Disponibilidad de 
Recursos 
1 – 3 4 – 9 10 – 15 
Estabilidad 1 – 3 4 – 9 10 – 15 
Claridad y coherencia en la dirección. 1- 2 3-6 7-10 






ANEXO 8: Confiabilidad del Instrumento de la variable clima organizacional 
 
Análisis de fiabilidad de clima organizacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
 
Válidos 10 90,9 
Casos Excluidosa 1 9,1 
 Total 11 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 























Media de la escala si 
se elimina el 
elemento 
Varianza de la 





Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Los miembros del Hospital tienen en cuenta mis opiniones 85,30 406,233 ,652 ,871 
Soy aceptado por mi equipo de trabajo 85,90 406,767 ,601 ,872 
Los miembros del Hospital son distantes conmigo. 84,40 403,156 ,748 ,870 
Mi equipo de trabajo me hace sentir incómodo. 84,70 425,789 ,373 ,877 
El Hospital valora mis aportes. 85,30 424,678 ,182 ,881 










El Director generalmente apoya las decisiones que tomo. 83,10 356,544 ,207 ,948 
Las órdenes impartidas por el Director son arbitrarias. 85,40 403,378 ,683 ,870 
Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta organización. 85,90 409,211 ,599 ,872 










Estoy de acuerdo con mi asignación salarial. 84,90 409,656 ,837 ,871 
Mis aspiraciones se ven frustradas por las políticas de esta organización. 84,60 439,822 -,040 ,881 
Realmente me interesa el futuro de esta organización. 84,90 406,767 ,802 ,870 










Me avergüenzo de decir que soy parte de esta organización. 84,70 410,233 ,847 ,871 
Sin remuneración no trabajo horas extras. 86,20 415,511 ,609 ,873 
Sería más feliz en otra organización. 86,00 410,222 ,715 ,871 
El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado. 85,40 416,489 ,566 ,874 
El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. 85,80 425,511 ,319 ,877 
La iluminación de mi área de trabajo es adecuada. 85,70 420,456 ,458 ,875 
La organización despide al personal sin tener en cuenta su desempeño. 85,60 401,822 ,727 ,870 
La organización brinda estabilidad laboral 85,40 409,822 ,661 ,872 





Conozco bien como el Hospital va logrando sus metas. 84,60 439,822 -,040 ,881 










El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. 85,70 398,900 ,774 ,868 
























A9: Matriz de ítems de la variable clima organizacional. 
 
• VARIABLE: Clima organizacional 
 
 






Trabajo en equipo 
Valores 
1.- Los miembros del establecimiento de salud tienen en 
cuenta mis opiniones. 
2.- Soy aceptado por mi equipo de trabajo 
3.- Mi equipo de trabajo me hace sentir incómodo. 
4.- El establecimiento de salud valora mis aportes. 
 
Estilo de dirección 
 
Toma de decisiones 
5.- El Director generalmente apoyarlas decisiones que tomo. 










7.- Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta 
organización. 
8.- Los beneficios de salud que recibo en esta organización 
satisfacen mis necesidades. 
9.- Estoy de acuerdo con mi asignación salarial. 


















11.- Realmente me interesa el futuro de esta organización. 
12.- Recomiendo a mis amigos esta organización como un excelente lugar 
de trabajo. 
13.- Me avergüenzo de decir que soy parte de esta organización. 
14.- Sin remuneración no trabajo horas extras. 
15.- Sería más feliz en otra organización. 
Disponibilidad de recursos. Ambiente físico 
Entorno físico 
16.- El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado. 
17.- El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. 






19.- La organización despide al personal sin tener en cuenta su desempeño. 
20.- La organización brinda estabilidad laboral. 
21.- La permanencia en el cargo depende de preferencias personales. 






22.- Conozco bien como el establecimiento de salud va logrando sus metas. 
 
23.- Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relación con las metas y objetivos. 
Valores colectivos 
Trabajo en equipo 
Resolución de problemas 
24.- El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. 
25.- Si necesito algún servicio de otras dependencias la puedo conseguir fácilmente. 





































































Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores Metodología 


























¿Cuál es  la 
relación entre el 
liderazgo 
transformacional y 
el  Clima 
Organizacional en 
el personal del 
establecimiento de 




relación que existe 
entre el liderazgo 
transformacional y el 
clima organizacional 
en el personal del 
establecimiento de 
salud I4 - Los 




Ha: Existe relación 
significativa directa 
entre el liderazgo 
transformacional y el 
clima organizacional 
en el personal del 
establecimiento de 
salud I4 - Los 










Población y muestra: 
 
 




















¿Cuál es  la 
relación entre la 
estimulación 
intelectual  y el 
Clima 
 
Identificar la relación 
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ANEXO 12: Consentimiento Informado 
 
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
Yo, Torres Ramírez Socorro del Rosario, estudiante de la Maestría en Gestión de los Servicios de Salud, de 
la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, estoy desarrollando una investigación denominada: 
Liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud I4-Los 
Algarrobos, Piura 2019, con el objetivo de: Determinar la relación que existe entre la variable liderazgo 
transformacional y clima organizacional, por lo que solicito su autorización en la participación de la presente 
investigación, es importante indicarle que todo lo que se recoja información será únicamente utilizada como 
dato estadístico para el análisis de los resultados y se guardará confiabilidad de la información brindada. 
 
Muchas gracias por su comprensión y participación en este estudio. 
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 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Vtlt .113 109 .002 .977 109 .059 
Vtco .147 109 .000 .935 109 .000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
